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Para el desarrollo de la investigación se realizó un estudio descriptivo de corte 
transversal en la empresa XYGO S.A., con el objetivo de determinar la relación de 
los incentivos laborales en la productividad de la empresa XYGO S.A. Se aplicó una 
encuesta de 15 preguntas en 85 trabajadores seleccionados por un método no 
probabilístico de conveniencia. Se evaluó la normalidad de las variables y 
dimensiones con la prueba de kolmogorov – smirnovs, y se realizó el análisis 
inferencial mediante la correlación de rho spearman. 
Se encontró relación entre las variables incentivos laborales y la productividad, 
entre la variable productividad y la dimensión satisfacción, la variable productividad 
y la dimensión motivación, por último, la variable productividad y su dimensión 
beneficios (p<0.05). Es recomendable evaluar sus políticas e implementar un 
programa de incentivos económicos y no económicos según como se desenvuelvan 
los trabajadores. 
 
Palabras claves: Incentivos laborales, productividad, motivación, trabajadores, 
XYGO S.A. 
ABSTRACT 
For the development of the research a cross-sectional descriptive study was carried 
out in the company XYGO S.A., with the objective of determining the relationship of 
the work incentives in the productivity of the company XYGO S.A. A survey of 15 
questions was applied in 85 workers selected by a non-probabilistic method of 
convenience. The normality of the variables and dimensions was evaluated with the 
kolmogorov-smirnovs test, and the inferential analysis was performed by means of 
the correlation of rho spearman. 
A relationship was found between the variables of work incentives and productivity, 
between the productivity variable and the satisfaction dimension, the productivity 
variable and the motivation dimension, and finally, the productivity variable and its 
benefits dimension (p <0.05). It is advisable to evaluate their policies and implement 
a program of economic and non-economic incentives according to how the. 
 





1.1 Realidad problemática 
 
A nivel internacional, Hablar del rol de los incentivos en la crisis financiera 
mundial es el centro de la crisis que se desencadenó por los erróneos incentivos 
otorgados por las principales economías del mundo a sus poblaciones, Son los 
incentivos incorrectos, los que han sido la causa de la crisis, pues estos generaron 
una mala reacción de la población, que terminó sobre endeudada,  
Bessombes. (2013), “Especialistas señalan que si logras entender las 
diversas personalidades que tienen tus empleados para mantenerlos motivados 
con su trabajo, esto te ayudará a lograr metas impresionantes. Pero cómo lograr 
esto y más en la actualidad que se requiere producir más con menos gente. En 
pocas palabras, debes contratar gente brillante, enérgica e innovadora. Una vez 
que cuentes con este tipo de personas, es necesario ofrecer los incentivos 
adecuados, aquellos que van a impactar en su conciencia y su tipo de personalidad. 
Así estarán mental y emocionalmente entregados para hacer su mejor esfuerzo”. 
(p 49) 
Dinero en imagen. (2013), Cabe mencionar, no hay una receta única para 
motivar a tu equipo de trabajo. Lo que inspira a una persona puede venir de 
cualquier lado. Cuando entiendas el pensamiento de un empleado, sus 
preferencias, serás capaz de maximizar su motivación. Esto te ayudará a obtener 
su mayor fuerza laboral y se organizará y moverá en la misma dirección del equipo, 
así verás rendimientos increíbles. (p15) 
Notimex. (2013), En tanto cabe mencionar el 8.0% de los trabajadores que 
prefiere un incentivo en especie indicó estar más interesado en obtener un seguro 
de gastos médicos, seguido de vales de despensa y de conseguir más días de 
vacaciones. Muchas veces las compañías indican que los trabajadores esperan un 
paquete de prestaciones correspondiente a la dedicación que le entregan a la 
empresa y a los resultados que logran, lo cual se constituye por el sueldo y por los 
incentivos que pueda ofrecer la compañía. Así como también los empleados deben 
valorar a la compañía en la que van a trabajar, verificar que ofrezca las prestaciones 
que estipula la ley y si también ofrecen incentivos para mantenerlos comprometidos 
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y contentos con la organización, lo cual se traducirá en una mejor productividad. (p 
22) 
A nivel nacional, El rol de las empresas en el Perú es buscar constantemente 
mejorar la forma de otorgar incentivos económicos para mejor la productividad de 
los trabajadores, este es el reto de muchas organizaciones que buscan ser 
competitivas en los mercados globales para lo cual tienen que luchar día a día para 
ser exitosas e incrementar sus ventas. 
Como es lógico todos los impuestos en mayor o menor medida afectan los 
incentivos, y pueden alterar el comportamiento de los consumidores, productores o 
trabajadores, de tal forma que se reduce la eficiencia económica. Un sistema 
tributario ideal debería minimizar en la medida de lo posible los efectos negativos 
sobre la eficiencia económica. 
Ricciardi, M. (2008). Como es lógico las condiciones e incentivos necesarios 
para la integración requieren de una concertación entre los distintos niveles de 
gobierno, con un claro liderazgo del gobierno central y también con una clara 
voluntad de descentralización. Regiones integradas de “tamaño crítico” pueden 
generar más desarrollo y más rápido, siempre y cuando haya cooperación entre el 
sector privado regional y sus respectivos gobiernos regionales. En realidad la 
integración de regiones debería ser de interés particular para el sector privado, por 
las posibilidades de negocio que se podrían abrir. 
Embarq andino.(2012), En resumen, la integración de regiones debe ser 
tomada no sólo como un proceso de fusiones espaciales e institucionales, sino 
sobre todo como una estrategia de desarrollo regional descentralizado, cuyo fin 
último sea el de generar desarrollo humano equitativo, incluyente y democrático, a 
través de la decidida cooperación entre el sector privado y el Estado.(p 24) 
A nivel Empresarial, La investigación en estudio será a la empresa XYGO es 
una empresa que pertenece al Grupo de Empresas El Mercurio S.A.P. y al Grupo 
Said Ericsson a través de su fondo de inversión Mifactory. La empresa, antes 
denominada Dmapas, hoy posee un nuevo nombre de marca con el propósito de 
estar presentes en forma cercana en el mercado nacional y regional ofreciendo una 
amplia gama de servicios de información y localización de alta calidad y con 
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tecnología de punta, orientados a resolver la problemática de negocios en 
diferentes mercados. 
El problema se centra en el área Data entry. Es el caso, de los digitadores; 
por lo que se sienten desmotivados en sus logros y al no ser reconocidos se pierde 
el compromiso con la empresa y al no cumplir con las expectativas que ellos 
esperaban, renuncia la gente más experimentada y de más antigüedad, existiendo 
un continuo cambio de personal originando perdidas a la compañía en el tiempo de 
capacitación, generando retraso en las fechas de entrega de los proyectos 
repercutiendo de forma negativa y dando mala imagen a la empresa, 
posteriormente a un nivel de ventas bajo, generado por la insatisfacción de los 
trabajadores. 
Es relevante que la empresa centre su atención en afrontar este problema y 
mejorar las relaciones en el área de data entry y crear un clima motivacional con el 
personal para mejorar la productividad de los trabajadores y la empresa obtenga 
mayores beneficios. 
Se ha tratado básicamente los temas de Incentivos laborales y  productividad 
observando estudios realizados por otros autores e en el ámbito nacional como 
internacional. El trabajo de investigación pretende brindar información y lograr un 
acercamiento empresa-trabajador con la implementación en el área de transportes 
de los sistemas de incentivos como recurso estratégico de productividad 
1.2 Trabajos previos  
1.2.1 A nivel internacional. 
Guzmán, P. y Olave, S. (2004), de la Universidad de Chile de la facultad de 
Ciencias Económicas y Administrativas, en su tesis titulada “Análisis de la 
motivación, incentivos y desempeño en dos empresas chilenas” (Tesis de 
titulación). En esta investigación se hace un análisis de la variable independiente, 
Proveer incentivos: se deben desarrollar planes de incentivos financieros, es decir, 
planes que vinculan la remuneración con el desempeño, con el fin de motivar a los 
empleados. Así, ellos harán un mayor esfuerzo, mejorando su desempeño y como 
consecuencia, la empresa obtiene mayores beneficios. En cierto sentido el 
renovado interés en la reducción de costos, la reestructuración y en fomentar el 
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desempeño conduce de manera lógica a vincular el pago con el desempeño. Pero 
también se origina la tendencia hacia los programas de mejoramiento de la calidad 
y de formación del compromiso del empleado. El motivo global de estos programas 
es tratar a los trabajadores más como socios y estimularlos a pensar en el negocio 
y sus metas como propios, con el fin de mantenerse competitiva. 
Hitt, M., Black, J. y Porter, L. (2005). Administración. (9.na ed.). México: 
Marisa de Ana. 
Cuando hablamos de la necesidad de autorrealización también debe 
atenderse. A realizar juntas semanalmente entre empleados y sus gerentes con el 
fin de ofrecen la oportunidad para el crecimiento profesional y brinda 
retroalimentación sobre el desempeño. El representante de recursos humanos del 
departamento de Loranger también organiza de manera aleatoria sesiones de 
retroalimentación, donde los empleados informan sobre qué también se están 
realizando las cosas y qué tan satisfechas están las personas con su ambiente. 
Loranger tiene comidas periódicas con su personal con el fin si buscas mantener 
un buen ambiente de trabajo, tratando a la gente correctamente y remunerándola. 
1.2.2 A nivel nacional. 
De Alvitez y Ramírez (2013), en su tesis: “Relación entre el programa de 
compensación e incentivos y la motivación en los empleados de la empresa del 
grupo Almer, Trujillo – 2013”, de la Universidad Privada Antenor Orrego, en Trujillo, 
concluyeron lo siguiente: Se determinó el nivel de satisfacción de los empleados de 
la Empresa del Grupo Almer; 28% de los empleados se siente muy satisfecho, 
mientras que 12% se siente satisfecho, 38% no siente ni satisfacción, ni 
insatisfacción, 9% siente insatisfacción y 13% siente mucha insatisfacción con la 
motivación que la empresa les genera. Se propone para el Programa de Incentivos 
y Compensaciones; primero, mejorar la remuneración evaluando previamente las 
responsabilidades del puesto; segundo, se debe incorporar actividades de 
capacitación dirigidas a los empleados y relacionadas con las actividades del área 
donde se desempeñan. 
Gonzales, E. (2006), nos menciona que: “Como es lógico las condiciones 
e incentivos necesarios para la integración requieren de una concertación entre 
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los distintos niveles de gobierno, con un claro liderazgo del gobierno central y 
también con una clara voluntad de descentralización. Regiones integradas de 
“tamaño crítico” pueden generar más desarrollo y más rápido, siempre y cuando 
haya cooperación entre el sector privado regional y sus respectivos gobiernos 
regionales. En realidad, la integración de regiones debería ser de interés 
particular para el sector privado, por las posibilidades de negocio que se podrían 
abrir”. (p. 12) 
Morales, N. Gáleas, J. (2006), de la Pontificia Universidad Católica del Perú 
en su tesis para optar su título de ingeniero civil, en su tesis titulada, “Diagnóstico y 
evaluación de la relación entre el grado de industrialización y los sistemas de 
gestión con el nivel de productividad en obras de construcción”. En esta 
investigación el autor afirma lo siguiente: Un nuevo enfoque para poder cuantificar 
la productividad de las obras, puede ser a partir de un análisis general de la obra 
como es la nueva propuesta del Ing. Ernesto Valle donde plantea poder medir la 
productividad a partir de los metros cuadrados de obra total construida entre la 
cantidad de hombres día total, donde se incluirían a todo el personal involucrado, 
grupo de profesional responsable, obreros y hasta al personal de vigilancia (m2/hd). 
Este enfoque puede ser un indicador de la productividad, pero no indica en donde 
están las pérdidas, para poder corregirlas. 
Morillo, T. Lozano, M. (2007). En su tesis titulada “Estudio de la productividad 
en una obra de edificación”. De la universidad pontifica universidad católica del Perú  
de la escuela de Ingeniería Civil, en su tesis para obtener el título de ingeniero civil 
el cual hace un análisis a fondo donde determina que, un recurso importante sobre 
el cual se apoya una empresa es el recurso humano. Los trabajadores son los 
agentes que hacen posible el avance de la producción del proyecto. Mantener un 
personal motivado y satisfecho con su trabajo es una forma de incrementar la 
productividad de la empresa y garantizar la continuidad del proyecto. Además de la 
remuneración por el trabajo realizado, existen otras formas de motivar al personal. 
A continuación se detallan algunas ideas para promover un ambiente de trabajo 
Agradable. Reconocimiento al mejor trabajador, se sugiere evaluar continuamente 
a los trabajadores, en los criterios de asistencia, producción, calidad, seguridad e 
higiene. Los resultados se publican con una frecuencia determinada (quincenal o 
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mensualmente) haciendo el reconocimiento de los trabajadores que cumplan con 
todos o la mayoría de los requisitos evaluados. Ello mantiene al personal 
constantemente involucrado y evaluado. El reconocimiento podría consistir en un 
premio simbólico y un certificado firmado por el director de obra, el maestro de obra 
y prevencioncita de riesgos.  
El objetivo de las empresas en el Perú es hallar la manera de mejorar la 
forma de dar incentivos económicos para que de esa forma se pueda aumentar la 
productividad de los colaboradores, muchas empresas tienen como objetivo buscar 
ser competitivas a nivel mundial, para lo cual tiene que ser una empresa eficiente y 
confiable.  
Zapata y Morales (2014), en su tesis para obtener el grado de licenciado en 
administración titulada “Relación entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de 
productividad de los colaboradores de la empresa Chimu Agropecuaria S. A., del 
distrito de Trujillo - año 2014” con el objetivo general de “Determinar la relación 
entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad de los 
colaboradores de la empresa Chimu Agropecuaria S.A., distrito de Trujillo – año 
2014. En el campo organizacional, una actitud se define como los sentimientos y 
las creencias que determinan gran parte la forma en que los empleados perciben 
su ambiente, su compromiso con las acciones que se pretenden y, en ultima 
instancia, su comportamiento. La satisfacción laboral es una actitud hacia el 
trabajo, que es definida como el estado emocional positivo o placentero que surge 
de la evaluación del trabajo o experiencia laboral de una persona. 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Incentivo laboral 
Definición 
Un incentivo laboral es un premio o recompensa que se da a una persona, 
empresa, con el fin de incrementar la eficacia y mejorar el rendimiento de este. 
También puede definirse como una estimulación que se le da a un individuo por su 
buen comportamiento o desempeño en cualquier tipo de ámbito con la intención de 
que se esfuerce por seguir así. 
Según Neira (2003) manifiesta que: 
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“Definimos como incentivo una parte variable del salario o un reconocimiento 
que premia un resultado superior al exigible. Este resultado exigible se debe 
obtener a cambio de un salario fijo; es responsabilidad de la empresa que así sea”. 
(p. 25) 
Según Sherman, (2011).  “Administración de Recursos Humanos”. “El 
objetivo de los incentivos es motivar a los colaboradores de una empresa para que 
así su desempeño sea mayor en aquellas actividades con los sistemas de 
compensación, tales como el pego por hora, por antigüedad o ambos”. (p.59) 
Caso, N. (2009), nos menciona que: 
El incentivo laboral, definimos como incentivo a una parte variable del salario 
o un reconocimiento que premia un resultado superior al exigible. Este resultado se 
debe obtener a cambio de un salario fijo y es responsabilidad de la empresa que 
así sea. Para que el incentivo cumpla su misión de estimular y sea un instrumento 
cuya acción no vaya en contra de la productividad, se debe especificar y tener en 
cuenta con minuciosidad el correcto funcionamiento de un sistema de incentivos 
que deben cumplir las normas que se consideran básicas como es la forma de pago 
del incentivo en cada tipo de horas, a control, a no control y paro. Es necesario un 
mantenimiento constante del sistema, pues de lo contrario las pequeñas 
variaciones que se producen y que no son apreciables lo dejaran obsoleto en pocos 
años. (p.57) 
Según Alonso, N. (2009).  
El objetivo que las empresas pretenden obtener con la aplicación de los 
planes de incentivos que las empresas pretenden es mejorar el nivel de 
desempeño de los colaboradores, para que este se lleve a cabo es necesario 
que los planes de reúnan las siguientes características: beneficiar tanto al 
trabajador como para la empresa, de fácil entendimiento para los trabajadores, 
capacidad para llevar el control de la producción (p.26) 
Según Sherman Jr. & Chruden (2010) mencionan que:  
El objetivo de los incentivos es motivar a los colaboradores de una 
empresa para que así su desempeño sea mayor en aquellas actividades con los 
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sistemas de compensación, tales como el pago por hora, por antigüedad o 
ambos para que este se lleve a cabo es necesario que los planes reúnan las 
siguientes características: El incentivo debe beneficiar tanto al trabajador como 
a la empresa. Los planes deben ser explícitos y de fácil entendimiento para los 
trabajadores. Los planes deben tener la capacidad para llevar el control de la 
producción dentro de la empresa. (p. 52) 
Con un pequeño incentivo laboral, puede cambiar totalmente la mentalidad 
del empleador, y así motivarse, para que pueda contribuir con la meta pactada por 
la empresa, cabe resaltar, la empresa al dar un incentivo no pierde, todo lo 
contrario, el personal se motiva y por ende genera más ganancia porque se vuelve 
más eficaz. 
Ventajas de los programas de pago de incentivos 
Según Sherman (2009); menciona algunas ventajas de los programas de 
incentivos las cuales son las siguientes:  
Los incentivos enfocan los esfuerzos de los empleados en metas específicas 
de desempeño. Proporcionan una motivación verdadera que produce importantes 
beneficios para el empleado y la organización, los pagos de incentivos costos 
variables que se enlazan con el logro de los resultados, los salarios bases son 
costos fijos que en gran medida carecen de relación con el rendimiento, las 
compensaciones de incentivos se relacionan directamente con el desempeño de 
operación. Si se cumple los objetivos de operaciones (cantidad, calidad o ambos), 
pagan los incentivos de lo contrario, se retienen los incentivos. (p. 125) 
La compensación de incentivos tiene que ver como la persona de desarrolla 
en su área de trabajo, ya que le pone un mejor desempeño en su labor. 
Desventajas del programa de pago de incentivos 
Según Sherman (2009, p. 194) menciona algunas desventajas de los 
programas de incentivos. 
El hecho de que los individuos no puedan lograr alcanzar la satisfacción 
de sus necesidades pueden provocar que se vean impedidas a la hora de 
alcanzar una meta o un incentivo en particular, dando como resultado la 
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inconformidad y esta puede inferir en el buen desempeño laboral dentro de la 
empresa causando desventajas sobre otros, las cuales son: 
 Frustración: Es la presencia de una barrera en el logro de los objetivos 
la cual crea una situación frustrante y una tensión en ella. 
 Conflictos: Implica una situación de elección en donde las necesidades 
u objetos son incompatibles. 
Cuando el trabajador, no llega a la meta se siente frustrado, y empieza a hacer 
mal su rol en la empresa, esto puede ser transmitido a los demás trabajadores de 
la empresa, por eso se debe poner metas alcanzables para todos. 
Compensación de la organización  
Robbins, S., Coulter, M, (2010). Administración. (10 ma. ed). México: 
Pearson educación. 
Los gerentes deben desarrollar un sistema de compensación que refleje 
la naturaleza cambiante del puesto y del espacio de trabajo a fin de mantener 
motivada a la gente. La compensación de la organización puede incluir muchos 
tipos diferentes de incentivos, como sueldos y salarios base, sueldos y salarios 
adicionales, pagos como incentivos y otros beneficios y servicios. Algunas 
organizaciones ofrecen a los empleados algunos inusuales, pero populares, 
beneficios. Por ejemplo, en Timberland, los empleados reciben un subsidio de 
3,000 dólares para comprar un automóvil híbrido. En Wonhington Industries, los 
cortes de pelo dentro de las instalaciones cuestan solamente 4 dólares. (p. 57)  
J.M Smucker (2016), “los empleados obtienen el reembolso del 100 por 
ciento en cursos, sin límites. 
Los sistemas variables de pago, y su relación con la motivación del 
empleado. Aunque muchos factores influyen en el diseño del sistema de 
compensación de una organización, la flexibilidad es una consideración clave. El 
método tradicional de pago tuvo un periodo estable cuando el pago a un 
empleado estaba determinado mayor mente por la antigüedad y el nivel del 
puesto. Dados los entornos dinámicos que enfrentan las organizaciones 
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actuales, la tendencia es hacer sistemas de pago más flexibles y reducir el 
número de niveles de pago. Sin embargo, cualquiera que sea el método que 
asuman los gerentes, deben establecer un sistema de compensaciones justo, 
equitativo y motivante, que permita a las organizaciones reclutar y mantener una 
fuerza de trabajo talentosa y capaz. (p. 27)  
Interés en las necesidades del trabajador  
Billikopf, G. (2009). Administración laboral agrícola. (ed.I). Chile: Gestión 
agropecuaria. 
 Mostrar interés en las necesidades de los trabajadores equivale a 
considerar su bienestar, tanto personal como laboral. La conducta cortes 
habitual, la estabilidad laboral garantía de trabajo, el salario justo y las 
condiciones sanas y seguras de trabajo revisten importancia esencial para el 
empleado. Cuando no se presta atención a dichos requisitos la falta de 
satisfacción puede impedir la productividad. Un trabajador desilusionado declaro, 
cuando recién comencé a trabajar aquí me esforzaba mucho. Ahora trato de 
mantener mi puesto, pero hago lo menos posible. (p. 14) 
Importancia del recurso humano 
Morillo, T. Lozano, M. (2007), nos menciona que: 
 El autor en esta investigación hace un análisis a fondo donde determina 
que, un recurso importante sobre el cual se apoya una empresa es el recurso 
humano. Los trabajadores son los agentes que hacen posible el avance de la 
producción del proyecto. Mantener un personal motivado y satisfecho con su 
trabajo es una forma de incrementar la productividad de la empresa y garantizar 
la continuidad del proyecto. Además de la remuneración por el trabajo realizado, 
existen otras formas de motivar al personal. A continuación, se detallan algunas 
ideas para promover un ambiente de trabajo Agradable. (p. 69)  
 Reconocimiento al mejor trabajador, se sugiere evaluar continuamente a 
los trabajadores, en los criterios de asistencia, producción, calidad, seguridad e 
higiene. Los resultados se publican con una frecuencia determinada (quincenal o 
mensualmente) haciendo el reconocimiento de los trabajadores que cumplan con 
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todos o la mayoría de los requisitos evaluados. Ello mantiene al personal 
constantemente involucrado y evaluado. El reconocimiento podría consistir en un 
premio simbólico y un certificado firmado por el director de obra, el maestro de obra 
y prevención de riesgos. 
1.3.2 Productividad 
Definición  
La productividad podemos definirla como la utilización de los recursos 
utilizados con el tiempo usado, creando así beneficios y deducciones deseadas, es 
la relación entre insumos y productos por ende la eficiencia tiene que representar 
el costo por unidad de producto. 
Según Rodríguez. J (2010),  
Respecto a la productividad antes que tecnológico es un tema humano, 
es necesario recordar que un individuo con necesidades satisfechas en todo 
orden, con educación, con un ambiente familiar y de trabajo adecuado, siempre 
está dispuesto a contribuir para el logro de los objetivos planteados, estos no se 
logran solo porque la alta jerarquía así lo dicta o por que los reglamentos y 
políticas así lo establecen, se logran cuando lo ha entendido y aceptado, pero 
que a su vez, se ha entendido y aceptado su razón en la empresa, como objetivo 
como ente pensante y sensible, con necesidades insatisfechas, con carencia y 
limitaciones.(p. 15) 
Caso, N. (2009), nos indica que: 
Podemos definirla como la relación entre la producción y el insumo, 
definición que es válida para una empresa, una industria o toda una economía. Para 
elevar la productividad al máximo se precisa la acción de todos los sectores 
implicados, principalmente de los empleadores y de los trabajadores, que tienen un 
importantísimo papel que desempeñar. La responsabilidad principal en lo que 
respecta al aumento de la productividad en la empresa corresponde a la dirección, 
solo ella puede crear un ambiente favorable para establecer y ejecutar un programa 
de productividad y obtener el concurso de los trabajadores, que es fundamental 
para el éxito. (p.36) 
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Según Porter, M (2010)  
La productividad es la relación entre la producción obtenida por un sistema 
productivo y los recursos utilizados para obtener dicha producción. También 
puede ser definida como la relación entre los resultados y el tiempo utilizado para 
obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado, 
más productivo es el sistema. En realidad, la productividad debe ser definida 
como el indicador de eficiencia que relaciona la cantidad de producto utilizado 
con la cantidad de producción obtenida. (p 148). 
Como mantener altos estándares de calidad y productividad 
Fernandez, R. (2010), nos indica que: 
 “Si la Organización desea que una organización tenga unos altos 
estándares de calidad y productividad, es imprescindible involucrar al personal y 
a la vez este mejore sus condiciones” (p.25) 
 “La alta Dirección tiene la responsabilidad de aprender a administrar 
mentes, no solo gentes, es decir gestionar exitosamente la inteligencia 
emocional; ya que, de esta variable tan difícil e importante, depende la 
Productividad”. (p. 26) 
 Cuando se mejora la calidad de la empresa o del centro laboral, esto 
indirectamente motiva al personal, sabiendo que está en un centro con calidad y 
resguardo, de esta forma mejorado la calidad el trabajador 
Administración de la mano de obra 
Billikopf, G. (2003). 
Para administrar la mano de obra, el empleador debe preocuparse por la 
producción y el personal. Algunos agricultores siempre están buscando nuevos 
métodos para aumentar la producción y asegurar la continuidad de la empresa. 
Otros en cambio poseen establecimientos descuidados y demuestran poco interés 
en un mayor rendimiento o en la reinversión de las ganancias en el negocio. Con 
frecuencia el desempeño laboral aumenta cuando los trabajadores creen que 
participan en la producción de un buen producto dentro de un equipo eficaz. Hay 
22 
 
una relación directa y obvia en la productividad de los trabajadores y las ganancias 
del predio agrícola. Pero cuando el administrador se concentra solo en la 
producción, el rendimiento laboral puede disminuir. (p.32) 
1.4 Formulación del problema 
Problema General 
 ¿Cómo se relacionan los incentivos laborales con la productividad de los 
trabajadores de la empresa XYGO S.A. distrito de Miraflores, año 2017? 
Problema especifico 
 ¿Cómo se relaciona la satisfacción laboral con la productividad de los 
trabajadores de la empresa XYGO SA, distrito de Miraflores, año 2017? 
 ¿Cómo se relaciona la motivación con la productividad de los trabajadores 
de la empresa XYGO SA, distrito de Miraflores, Año 2017? 
 ¿Cómo se relacionan los beneficios con la productividad de los 
trabajadores de la empresa XYGO SA, distrito de Miraflores, Año 2017? 
Justificación del estudio 
Justificación Práctica 
El presente proyecto ayudará al desarrollo y crecimiento económico de la 
empresa XYGO S.A; reduciendo costos y gastos innecesarios que se hacen 
en algunos procedimientos de la empresa, también podemos decir que 
ayudará a aumentar la productividad de los trabajadores permitiendo cumplir 
con la entrega de los proyectos en las fechas establecidas permitiendo 
captar nuevos cliente para un crecimiento más rápido y obtener mayor 
rentabilidad para la sostenibilidad de la empresa XYGO S.A 
 
Justificación Teórica 
La investigación servirá como guía o modelo a otras investigaciones 
parecidas contribuyendo a la mejora. Por otro lado, la investigación ayudará 
a mejorar la productividad de los trabajadores, permitiendo cambiar la  
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forma de pensar y la filosofía del equipo de trabajo de la empresa XYGO 
S.A. 
Justificación Metodológica 
El proyecto se llevó a cabo con la finalidad de dar a conocer la relación  de 
los incentivos laborales y la productividad de los trabajadores de la 
 empresa XYGO S.A. También sirvió como modelo para futuras 




 Determinar la relación de los incentivos laborales se relacionan con la 
productividad de los trabajadores de la empresa XYGO S.A. distrito de 
Miraflores, año 2017. 
Objetivo específicos  
 Determinar la relación de la satisfacción laboral con la productividad de 
los trabajadores de la empresa XYGO SA, distrito de Miraflores, año 2017. 
 Determinar la relación de la motivación con la productividad de los 
trabajadores de la empresa XYGO SA, distrito de Miraflores, Año 2017. 
 Determinar la relación de los beneficios con la productividad de los 
trabajadores de la empresa XYGO SA, distrito de Miraflores, Año 2017. 
1.6 Hipótesis  
Hipótesis General 
 Los incentivos laborales se relaciona con la productividad de los 






 La satisfacción laboral si se relaciona con la productividad de los 
trabajadores de la empresa XYGO SA, distrito de Miraflores, año 2017 
 La motivación si se relaciona con la productividad de los trabajadores de 
la empresa XYGO SA, distrito de Miraflores, Año 2017 
 Los beneficios si se relaciona con la productividad de los trabajadores de 
la empresa XYGO SA, distrito de Miraflores, Año 2017 
II. Método 
2.1 Enfoque Cuantitativo 
 
“Este método utiliza el cuestionario, inventarios y análisis demográficos que 
producen números, los cuales pueden ser analizados estadísticamente para 
verificar, aprobar o rechazar las relaciones entre las variables definidas 
operacionalmente, además regularmente la presentación de resultados de estudios 
cuantitativos viene sustentada con tablas estadísticas, gráficas y un análisis 
numérico.” (Rodriguez P., 2010, p.32) 
2.2 Nivel de investigación  
Esta investigación contará con un nivel descriptivo – correlacional, en razón 
que describirá las características y comportamiento de las variables de estudio, y 
determinará el grado de asociatividad entre ellas. 
Investigación descriptiva: “Busca especificar las propiedades, características 
y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos, o cualquier otro 
fenómeno que se someta a un análisis” (Hernández et al., 2006, p. 102). 
Correlacional: “Tiene como propósito conocer la relación que existe entre 
dos o más conceptos, categorías o variables en un contexto en particular” 






Es aplicada por que contará a las Ciencias Administrativas y referente a la 
línea de investigación de recursos humanos debido que estudiará el incentivo 
laboral en la productividad de los trabajadores. 
Hernández (2006). Se refiere a la etapa preparatoria del trabajo científico 
que permita ordenar el resultado de las observaciones de las conductas, las 
características, los factores, los procedimientos y otras variables de fenómenos y 
hechos. (p. 25). 
Los estudios descriptivos sirven para medir o evaluar diversos aspectos, 
dimensiones o componentes del fenómeno a investigar. Este tipo de estudio sirve 
para analizar cómo es y se manifiesta un fenómeno y sus componentes. Se centran 
en medir con la mayor precisión posible. (p. 27) 
2.4 Diseño 
El diseño de investigación es no experimental y transversal; porque no se 
realiza la manipulación de la variable independiente, para obtener resultados en la 
variable dependiente, sino que se observarán las variables de estudio tal como se 
dan en su contexto natural y se realizan en un solo momento de tiempo. 
(Hernández, R, 2006, pp.156-157) 
2.5    Variables, operacionales 
Variable 1: Incentivo laboral 
Definición Conceptual 
Según Neira (2003) manifiesta que: 
“Definimos como incentivo una parte variable del salario o un reconocimiento 
que premia un resultado superior al exigible. Este resultado exigible se debe 
obtener a cambio de un salario fijo; es responsabilidad de la empresa que así sea”. 
(p. 25) 
Definición Operacional 
Caso, N. (2009), nos menciona que: 
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El incentivo laboral, definimos como incentivo a una parte variable del salario 
o un reconocimiento que premia un resultado superior al exigible. Este resultado se 
debe obtener a cambio de un salario fijo y es responsabilidad de la empresa que 
así sea. Para que el incentivo cumpla su misión de estimular y sea un instrumento 
cuya acción no vaya en contra de la productividad, se debe especificar y tener en 
cuenta con minuciosidad el correcto funcionamiento de un sistema de incentivos 
que deben cumplir las normas que se consideran básicas como es la forma de pago 
del incentivo en cada tipo de horas, a control, a no control y paro. Es necesario un 
mantenimiento constante del sistema, pues de lo contrario las pequeñas 
variaciones que se producen y que no son apreciables lo dejaran obsoleto en pocos 
años. (p.57) 
Variable 2: Productividad  
Definición Conceptual 
Según Rodríguez. J (2010),  
Respecto a la productividad antes que tecnológico es un tema humano, es 
necesario recordar que un individuo con necesidades satisfechas en todo orden, 
con educación, con un ambiente familiar y de trabajo adecuado, siempre está 
dispuesto a contribuir para el logro de los objetivos planteados, estos no se logran 
solo porque la alta jerarquía así lo dicta o por que los reglamentos y políticas así 
lo establecen, se logran cuando lo ha entendido y aceptado, pero que a su vez, se 
ha entendido y aceptado su razón en la empresa, como objetivo como ente 
pensante y sensible, con necesidades insatisfechas, con carencia y 
limitaciones.(p. 15). 
Definición Operacional 
Caso, N. (2009), nos indica que: 
Podemos definirla como la relación entre la producción y el insumo, 
definición que es válida para una empresa, una industria o toda una economía. Para 
elevar la productividad al máximo se precisa la acción de todos los sectores 
implicados, principalmente de los empleadores y de los trabajadores, que tienen un 
importantísimo papel que desempeñar. La responsabilidad principal en lo que 
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respecta al aumento de la productividad en la empresa corresponde a la dirección, 
solo ella puede crear un ambiente favorable para establecer y ejecutar un programa 
de productividad y obtener el concurso de los trabajadores, que es fundamental 




Tabla 1: Operacionalizacion de Variables 
 










Trato justo 3 
Motivación Bonos 4 















Responsabilidad Desempeño 12 
Compañerismo 13 
Eficiencia Recursos 14 







2.6  Población y muestra 
El tamaño de la población está conformada por 85 trabajadores del área administrativa 
de la empresa XYGO S., la muestra es igual a la población. 
La población puede ser definida como “el conjunto finito o infinito de elementos, 
personas o cosas pertinentes a una investigación y que generalmente suele ser 
inaccesible” (Palella, S. y Martins, F. 2012, p. 105). 
2.7   Técnica e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  
Técnicas de recolección de datos 
Para la investigación, se aplicó un cuestionario dirigido a los trabajadores de la 
empresa XYGO S.A. con la finalidad de evaluar las dos variables de investigación. 
 Encuesta 
 Observación 
Instrumento de recolección de datos 
Se realiza un cuestionario dirigido a 85 trabajadores de la empresa XYGO S.A., la cual 
está integrada por 16 preguntas bajo la escala de Likert. 
 Validez 
Los cuestionarios fueron sometidos a juicios de expertos quienes 
validaron el instrumento. 
 Tabla 2: Validación de instrumento  
 
 Confiabilidad 
La confiabilidad del instrumento se determinó mediante una prueba 
piloto con 10 trabajadores de la empresa seleccionados de forma 
GRADO EXPERTO OPINIÓN
Magister Casma Zarate, Carlos Si cumple
Doctor Costilla Castillo, Pedro Si cumple
Doctor Bravo Rojas, Leonidas Manuel Si cumple
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aleatoria. Luego los resultados fueron pasados a una base de datos de 
SPSS 24, y luego se calculó en Alfa de Cronbach.  
 
Análisis de fiabilidad 















Según el resultado del alfa de Cronbach 0,841 observado en la tabla 4, 
podemos determinar que el instrumento para usar en la investigación es 






 N % 
Casos Válido 10 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,841 16 
Tabla 3: Resumen de procesamiento de Casos 
Tabla 4: Alfa de Cronbach 
Fuente: Elaboración propia 




Tabla 5: Evaluación del coeficiente de Cronbach 
 
Valor Tendencia 
Coeficiente alfa > ,9 Excelente 
Coeficiente alfa > ,8 Bueno 
Coeficiente alfa > ,7 Aceptable 
Coeficiente alfa > ,6 Cuestionable 
Coeficiente alfa > ,5 Nula 
Coeficiente alfa < ,5 Inaceptable 
Fuente: George y Mallery (2003) 
Método de análisis de datos 
Para este trabajo de investigación se usó el método hipotético – deductivo y el método 
estadístico descriptivo e inferencial, ya que se presentó una hipótesis sobre incentivo 
laboral y la productividad de los trabajadores en la empresa XYGO S.A., distrito de 
Miraflores – 2017. 
Cegarra (2012), nos señaló que “el método hipotético – deductivo se desarrolla en 
la vida ordinaria y en la investigación científica; asimismo formula suposiciones 
acerca de las soluciones al problema planteado y se comprueba con los datos 
disponibles para ver si estos están de acuerdo”. (p.82) 
Pérez (2010), nos señaló que “Estadística descriptiva, se le llama así a aquella 
parte de la estadística que se encarga de describir y analizar un conjunto de datos 
con el objetivo de que la información obtenida sea válida solo para el conjunto 
observado. 
Pérez (2010), nos señaló que “Estadística inferencial, se le llama así a aquella parte 
de la estadística que tiene como objetivo extrapolar las conclusiones obtenidas a 




Para el desarrollo de este proyecto de investigación se empleará los principios éticos 
de la carrera de Administración, así mismo se guardará discreción de la información 
tomada y exhibida, además se tendrá en cuenta, la veracidad de los resultados; el 
respeto por la propiedad intelectual, asimismo las convicciones políticas, religiosas y 
morales; respeto por el medio ambiente y la biodiversidad; responsabilidad social , 





3.1 Análisis Descriptivo de resultados  
Tabla 6: Incentivo laboral 
Incentivo Laboral 





Válido Totalmente en 
Desacuerdo 
21 24,7 24,7 100,0 
En Desacuerdo 7 8,2 8,2 8,2 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
17 20,0 20,0 28,2 
De acuerdo 21 24,7 24,7 52,9 
Totalmente De 
acuerdo 
19 22,4 22,4 75,3 
Total 85 100,0 100,0  
             
               
Interpretación: 
Interpretación: 
Según la tabla 6, figura 1 y 2, el 22,35% que representa a 19 trabajadores 
respondieron “Totalmente de acuerdo” en relación a la variable Incentivo Laboral, 
asimismo se observa que el 24,7% que representa a  21 trabajadores respondieron 
“Totalmente en desacuerdo”, los demás resultados se encuentran dentro de dichos 
extremos. 
Figura 1: Diagrama porcentual   Figura 2: Grafico de barras 
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Tabla 7: Satisfacción laboral 
 
 
                    




Según la tabla 7, figura 3 y 4, el 24,7% que representa a 21 trabajadores 
respondieron “Totalmente de acuerdo” en relación a la dimension Satisfacción 
Laboral, asimismo se observa que el 5,9% que representa a 5 trabajadores 
respondieron “Totalmente en desacuerdo”, los demás resultados se encuentran 
dentro de dichos extremos. 
 
 







Válido Totalmente en 
Desacuerdo 
5 5,9 5,9 5,9 
En Desacuerdo 9 10,6 10,6 16,5 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
20 23,5 23,5 40,0 
De acuerdo 30 35,3 35,3 75,3 
Totalmente De acuerdo 21 24,7 24,7 100,0 
Total 85 100,0 100,0  
   Figura 3: Diagrama porcentual Figura 4: Grafico de barras 
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Válido Totalmente en 
Desacuerdo 
16 18,8 18,8 100,0 
En Desacuerdo 14 16,5 16,5 16,5 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
11 12,9 12,9 29,4 
De acuerdo 27 31,8 31,8 61,2 
Totalmente De 
acuerdo 
17 20,0 20,0 81,2 
Total 85 100,0 100,0  
 
 




Según la tabla 8, figura 5 y 6, el 20% que representa a 17 trabajadores respondieron 
“Totalmente de acuerdo” en relación a la dimensión Motivación, asimismo se 
observa que el 18,8% que representa a 16 trabajadores respondieron “Totalmente 
en desacuerdo”, los demás resultados se encuentran dentro de dichos extremos. 
 
 
    Figura 5: Diagrama porcentual Figura 6: Grafico de barras 
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Válido Totalmente en 
Desacuerdo 
24 28,2 28,2 100,0 
En Desacuerdo 8 9,4 9,4 9,4 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
13 15,3 15,3 24,7 
De acuerdo 25 29,4 29,4 54,1 
Totalmente De 
acuerdo 
15 17,6 17,6 71,8 
Total 85 100,0 100,0  
 
 




Según la tabla 9, figura 7 y 8, el 28,2% que representa a 24 trabajadores 
respondieron “Totalmente de acuerdo” en relación a la dimensión Beneficio, 
asimismo se observa que el 17,6% que representa 15 trabajadores respondieron 
“Totalmente en desacuerdo”, los demás resultados se encuentran dentro de dichos 
extremos. 
   Figura 7: Diagrama porcentual Figura 8: Grafico de barras 
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Válido Totalmente en 
Desacuerdo 
19 22,4 22,4 100,0 
En Desacuerdo 5 5,9 5,9 5,9 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
20 23,5 23,5 29,4 
De acuerdo 15 17,6 17,6 47,1 
Totalmente De 
acuerdo 
26 30,6 30,6 77,6 
Total 85 100,0 100,0  
 
                        
                   
 
Interpretación: 
Según la tabla 10, figura 9 y 10, el 30,6% que representa a 26 trabajadores 
respondieron “Totalmente de acuerdo” en relación a la variable Productividad, 
asimismo se observa que el 22,4% que representa a 19 trabajadores respondieron 





    Figura 9: Diagrama porcentual Figura 10: Grafico de barras 
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Tabla 11: Plan de trabajo 
 







Válido Totalmente en 
Desacuerdo 
20 23,5 23,5 100,0 
En Desacuerdo 5 5,9 5,9 5,9 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
14 16,5 16,5 22,4 
De acuerdo 16 18,8 18,8 41,2 
Totalmente De 
acuerdo 
30 35,3 35,3 76,5 
Total 85 100,0 100,0  
 
 
                                                                      
         
 
Interpretación: 
Según la tabla 11, figura 11 y 12, el 35,3% que representa a 30 trabajadores 
respondieron “Totalmente de acuerdo” en relación a la dimensión Plan de Trabajo, 
asimismo se observa que 23,5% que representa a 20 trabajadores respondieron 




Figura 11: Diagrama porcentual Figura 12: Grafico de barras 
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Válido Totalmente en 
Desacuerdo 
3 3,5 3,5 100,0 
En Desacuerdo 21 24,7 24,7 24,7 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
23 27,1 27,1 51,8 
De acuerdo 22 25,9 25,9 77,6 
Totalmente De 
acuerdo 
16 18,8 18,8 96,5 
Total 85 100,0 100,0  
 
 





Según la tabla 12, figura 13 y 14, el 18,8% que representa a 16 trabajadores 
respondieron “Totalmente de acuerdo” en relación a la dimensión Responsabilidad, 
asimismo se observa que 3,5% que representa a 3 trabajadores respondieron 
“Totalmente en desacuerdo”, los demás resultados se encuentran dentro de dichos 
extremos. 
Figura 13: Diagrama porcentual 
 
Figura 14: Grafico de barras 
40 
 









Válido Totalmente en 
Desacuerdo 
19 22,4 22,4 100,0 
En Desacuerdo 5 5,9 5,9 5,9 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
20 23,5 23,5 29,4 
De acuerdo 15 17,6 17,6 47,1 
Totalmente De 
acuerdo 
26 30,6 30,6 77,6 









Según la tabla 13, figura 15 y 16, el 30,6% que representa a 26 trabajadores 
respondieron “Totalmente de acuerdo” en relación a la dimensión Eficiencia, 
asimismo se observa que 22,4% que representa a 19 trabajadores respondieron 
“Totalmente en desacuerdo”, los demás resultados se encuentran dentro de dichos 
extremos. 
  Figura 15: Diagrama porcentual    Figura 16: Grafico de barras 
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3.2 Prueba de normalidad  
Hipótesis de Normalidad 
H0: La distribución de datos muestral es normal 
H1: La distribución de datos muestral no es normal 
 




Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Incentivo 
Laboral 
,164 85 ,000 ,896 85 ,000 
Productividad ,216 85 ,000 ,889 85 ,000 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Para el análisis se determinó que el nivel de confianza para dicha operación es del 
95%, así como la significancia a T=0,05, lo cual se compara con la columna “sig” 
de la tabla 14 
Por lo tanto tenemos: 
a) Si Sig p < Sig T = Rechaza H0 
b) Si Sig p > Sig T = Acepta H0 
Interpretación: 
En la tabla 14, se observa que la muestra en investigación es mayor que 50 por lo 
cual se aplica la prueba de Kolmogorov – Smirnov. Realizando la comparación de 
la columna “sig” de la tabla 14, evidenciamos que p= 0,00 < 0,05, esto quiere decir 








3.2.1 CONSTRASTACION DE HIPÓTESIS 
Hg  =  Los incentivos laborales se relacionan con la productividad de los 
trabajadores de la empresa XYGO S.A. distrito de Miraflores, año  
H
0
 = El Incentivo Laboral no se relaciona con la productividad de los 
trabajadores en la empresa XYGO S.A., distrito de Miraflores, 2017. 
H
1
 = El Incentivo Laboral si se relaciona con la productividad de los                    
trabajadores en la empresa XYGO S.A., distrito de Miraflores, 2017 
 
Tabla 15: Correlaciones de Hipótesis General 
  
Regla de decisión 
  Si valor p < 0,05, se rechaza la H0 y se acepta la H1 
  Si valor p > 0,05, se acepta la H0 y se rechaza la H1  
                                 0,000 < 0,05, se rechaza H0 y se acepta H1    
Interpretación: 
Según la tabla 15, se observa de que la correlación de Rho de Spearman que tiene 
como valor 0,965 que de acuerdo a la tabla 16 de coeficientes de correlaciones, 
está calificada como una correlación positiva alta, asimismo se tiene una 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 85 85 
Fuente: Elaboración Propia 
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significancia de 0,000 que es menor que la significancia de trabajo que es 0,05, por 
lo tanto, se rechaza la hipótesis H0 y se acepta la hipótesis H1 como verdadera, esto 
quiere decir que la hipótesis de trabajo ha quedado probada. 
Tabla 16: Coeficiente de correlación por rangos Spearman 
Valor de Coeficiente r (positivo o negativo) Significado 
-1 Correlación negativa alta 
-0,9 a -0,99 Correlación negativa muy alta 
-0,7 a -0,89 Correlación negativa alta 
-0,4 a -0,69 Correlación negativa moderada 
-0,01 a -0,19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja 
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 
0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 
0,7 a 0,99 Correlación positiva alta 
1 Correlación positiva grande y 
perfecta 
 Fuente: Martínez (2009) 
3.2.2 CONTRASTACION HIPOTESIS ESPECÍFICA 1 
Hg  =   La satisfacción laboral se relaciona con la productividad de los 
trabajadores de la empresa XYGO SA, distrito de Miraflores, año 2017 
H
0
 =  La satisfacción laboral no se relaciona con la productividad de los 
trabajadores en la empresa XYGO S.A., distrito de Miraflores, 2017. 
H
1
 =  La satisfacción laboral si se relaciona con la productividad de los 




Tabla 17 Correlación de Hipótesis Especifica 1 
Interpretación: 
Según la tabla 17, se observa de que la correlación de Rho de Spearman que tiene 
como valor 0,950 que de acuerdo a la tabla 16 de coeficientes de correlaciones, 
está calificada como una correlación positiva alta, asimismo se tiene una 
significancia de 0,000 que es menor que la significancia de trabajo que es 0,05, por 
lo tanto, se rechaza la hipótesis H0 y se acepta la hipótesis H1 como verdadera, esto 
quiere decir que la hipótesis de trabajo ha quedado probada. 
 
3.2.3 CONTRASTACION HIPOTESIS ESPECÍFICA 2 
Hg  =  La motivación se relaciona con la productividad de los trabajadores de 
la empresa XYGO SA, distrito de Miraflores, Año 2017 
H
0
 =    La motivación no se relaciona con la productividad de los trabajadores 
en la empresa XYGO S.A., distrito de Miraflores, 2017. 
H
1
 =   La motivación si se relaciona con la productividad de los trabajadores 
en la empresa XYGO S.A., distrito de Miraflores, 2017. 
  














Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 85 85 




Tabla 18 Correlación de Hipótesis Especifica 2 











Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 85 85 
Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: 
Según la tabla 18, se observa de que la correlación de Rho de Spearman que tiene 
como valor 0,943 que de acuerdo a la tabla 16 de coeficientes de correlaciones, 
está calificada como una correlación positiva alta, asimismo se tiene una 
significancia de 0,000 que es menor que la significancia de trabajo que es 0,05, por 
lo tanto, se rechaza la hipótesis H0 y se acepta la hipótesis H1 como verdadera, esto 
quiere decir que la hipótesis de trabajo ha quedado probada. 
 
3.2.4.  CONTRASTACION HIPOTESIS ESPECÍFICA 3 
Hg  =  Los beneficios se relacionan con la productividad de los trabajadores de la 
empresa XYGO SA, distrito de Miraflores, Año 2017 
H
0
 =  Los beneficios no se relaciona con la productividad de los trabajadores en la 
empresa XYGO S.A., distrito de Miraflores, 2017. 
H
1
 =  Los beneficios si se relaciona con la productividad de los trabajadores en la 




Tabla 19 Correlación de Hipótesis Especifica 3 
Beneficios y Productividad 
 
Beneficios 
económico  Productividad 
Rho de 
Spearman 
DIM3 (Beneficios) Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,936** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 85 85 
V2 (Productividad) Coeficiente de 
correlación 
,936** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 85 85 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
Según la tabla 19, se observa de que la correlación de Rho de Spearman que tiene 
como valor 0,936 que de acuerdo a la tabla 16 de coeficientes de correlaciones, 
está calificada como una correlación positiva alta, asimismo se tiene una 
significancia de 0,000 que es menor que la significancia de trabajo que es 0,05, por 
lo tanto, se rechaza la hipótesis H0 y se acepta la hipótesis H1 como verdadera, esto 









IV.  DISCUSIÓN 
En la presente investigación se ha cumplido  con el objetivo general que es el 
de determinar la relación que existe entre los incentivos laborales y la productividad 
en la empresa XYGO S. A., distrito de Miraflores – año 2017 y guarda relación  con 
lo que sostienen Zapata y Morales (2014) en su investigación titulada “Relación 
entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad de los colaboradores 
de la empresa Chimu Agropecuaria S. A.”, que tuvo como objetivo analizar la 
relación entre satisfacción laboral y el nivel de productividad de los colaboradores 
de una empresa agropecuaria para incrementar el nivel de ventas de la empresa, 
por lo cual el resultado de esta investigación tiene coherencia y por lo tanto coincide 
con la tesis de Zapata y Morales. 
Cabe precisar que el objetivo general de la presente investigación si guarda 
relación con lo que sostiene De Alvitez y Ramírez (2013), en su investigación 
titulada “Relación entre el programa de compensación e incentivos y la motivación 
en los empleados de la empresa del grupo Almer”, que tuvo como objetivo analizar 
el programa de incentivo y compensación su incidencia en la motivación de los 
empleados de la empresa del grupo Amer, Trujillo – 2013, por lo cual el resultado 
de esta investigación tiene coherencia y por lo tanto coincide con la tesis de Alvitez 
y Ramírez. 
Según Morillo y Lozano  (2007), en su investigación titulada “Estudio de la 
productividad en una obra de edificación”, que tuvo como objetivo analizar la 
productividad en una edificación, tiene relación con el objetivo general de la 
presente investigación, por lo cual el resultado de esta investigación tiene 
coherencia y por lo tanto coincide con la tesis de Morillo y Lozano. 
Si existe relación entre el objetivo general de la investigación estudiada con el 
objetivo general de Morales y Gáleas (2006), en su investigación titulada 
“Diagnóstico y evaluación de la relación entre el grado de industrialización y los 
sistemas de gestión con el nivel de productividad en obras de construcción” que 
tuvo como objetivo determinar la relación entre el grado de industrialización y los 




V.    CONCLUSIONES 
 
1. Se ha determinado que si existe una correlación entre los incentivos 
laborales y la productividad de la empresa XYGO S.A., distrito de Miraflores 
– 2017. Por esta razón se concluye que si se proponen objetivos de 
productividad en la actual gestión del negocio se dará paso al logro de 
mayores niveles de satisfacción en los trabajadores fortaleciendo la relación 
entre empresa-trabajador. 
 
2. Se ha determinado que si existe una correlación entre la satisfacción laboral 
y la productividad de la empresa XYGO S.A., distrito de Miraflores – 2017. 
Por esta razón se concluye que si se logra una buena satisfacción laboral se 
obtendrá un mejor desempeño por parte de los trabajadores, lo cual 
provocará una mayor productividad. 
 
3. Se ha determinado que si existe una correlación entre la Motivación y la 
productividad de la empresa XYGO S.A., distrito de Miraflores – 2017. Por 
esta razón se concluye que si los trabajadores no tienen una buena 
motivación esto tendrá incidencia en la productividad de la empresa. 
 
4. Se ha determinado que si existe una correlación entre beneficios y la 
productividad de la empresa XYGO S.A., distrito de Miraflores – 2017. Por 
esta razón se concluye que si los trabajadores no tienen unos beneficios 











Después del análisis de los resultados  de la presente investigación se propone 
las siguientes recomendaciones: 
Primera: Con respecto a Incentivo Laboral y Productividad de los trabajadores 
es recomendable evaluar sus políticas e implementar un programa de 
incentivos económicos y no económicos según como se desenvuelvan los 
trabajadores. 
 
Segunda: Con respecto a Satisfacción Laboral es recomendable realizar una 
mejora en los sistemas de promoción y líneas de carrera entre su personal, 
estableciendo nuevas políticas al nivel de promoverlos para ocupar posibles 
vacantes en las que puedan desempeñarse 
 
Tercera: Con respecto a Motivación se recomienda establecer un sistema de 
trabajo más participativo entre sus colaboradores de esa manera poder 
escuchar las dudas, aportes y recomendaciones de los trabajadores en aras de 
mejorar la comunicación en la empresa. 
 
Cuarto: Con respecto a Beneficios se recomienda implementar capacitaciones 
que contribuya al desarrollo de las habilidades de los trabajadores  además de 
aumentar sus conocimientos, esto no solo para motivar al personal sino 
también para aumentar la competitividad. 
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LOS INCENTIVOS LABORALES Y SU RELACION EN LA  PRODUCTIVIDAD 
DE LA EMPRESA XYGO S.A, DISTRITO DE MIRAFLORES, AÑO 2017 
OBJETIVO: Determinar  la importancia los incentivos laborales y su relacion en 
la  productividad de la empresa XYGO S.A, distrito de Miraflores, año 2017 
INSTRUCCIONES: 
 Marque con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente 
 Contestar de forma breve y sencilla 
 Contestar con sinceridad y claridad. 
 
INFORMACION GENERAL  
Género: Masculino   Femenino  edad: 
_______años 
 
 PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
1 ¿Los beneficios económicos que perciben por parte de la empresa permiten mejorar 
la calidad de vida de los trabajadores? 
     
2 ¿El reconocimiento social que se me tiene, en comparación al que se le tiene a 
otros(as) profesionales es el adecuado a la función que desempeño? 
     
3 ¿Recibo un trato justo en mi trabajo?      
4 ¿Recibo algún bono por parte de la empresa cuando hago un trabajo bien hecho?      
5 ¿Los horarios flexibles que me brindan en mi trabajo me permiten satisfacer otras 
necesidades básicas? 
     
6 ¿Considera usted que la falta de actividades recreativas hacen que la productividad 
de los trabajadores disminuya? 
     
7 ¿Considera usted que los programas de salud contribuyen con el bienestar de los 
trabajadores y hace que la productividad se incremente? 
     
8 ¿Considera usted que el refrigerio que les brindan en el trabajo les permite ser más 
productivo y tener un mayor compromiso con la empresa?  
     
9 ¿Considera  que el sueldo que usted percibe refleja su productividad?      
10 La carencia de estrategias económicas como los incentivos monetarios y no 
monetarios afecta la productividad de los trabajadores. 
     
11 ¿Considera usted necesario la capacitación dentro del área en la cual desempeña 
sus actividades? 
     
12 ¿Considera que los trabajos que desempeña están de acuerdo con sus capacidades?      
13 ¿Las buenas relaciones con mis demás compañeros me motivan a tener un mejor 
desempeño en mi trabajo? 
     
14 ¿Considera usted que los recursos que posee son suficientes para realizar su trabajo 
o actividades diarias? 
     
15 ¿Se siente seguro y estable con la confianza que le brindan en la empresa?      
16 ¿Considera usted que los buenos resultados  en la productividad le permite mejorar 
la calidad? 
     
1) Totalmente en 
desacuerdo 
2) En Desacuerdo 
3) Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
4) De acuerdo 
































ANEXO N° 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA 




3. HIPÓTESIS DE LA 
INVESTIGACIÓN 
4. VARIABLES 5. INDICADORES 6.METODOLOGIA 
Problema Principal: 
 
 ¿Cómo los incentivos 
laborales se relaciona con 
la productividad de los 
trabajadores de la 
empresa XYGO S.A. 





 Determinar cómo los 
incentivos laborales se 
relaciona con la 
productividad de los 
trabajadores de la empresa 
XYGO S.A. distrito de 
Miraflores, año 2013 
Hipótesis General: 
 
Los planes de incentivos 
laborales se relacionan con 
el incremento de la 
productividad de los 
trabajadores de la empresa 
XYGO S.A. distrito de 






























 Beneficios económicos 
 
 Reconocimiento social. 
 




 Horarios flexibles. 
 
 Actividades recreativas. 
 






















Tipo de estudio:  
descriptivo- Correlacional 
 
Diseño de investigación: 













Método de investigación: 
Método cuantitativo. 
 
Técnicas e instrumentos 
de recolección de datos 
Análisis de confiabilidad del 
instrumento: alfa de 
crombach de las 
encuestas. 
 
métodos de análisis de 
datos 
análisis cuantitativo en el 
SPSS 22 
Problemas  Específicos: 
 
 ¿Cómo los incentivos 
laborales se relaciona con  
el desempeño laboral 
delos trabajadores de la 
empresa XYGO S.A, 
distrito de Miraflores, año 
2013? 
 
 ¿Cómo la falta de 
incentivos se relaciona con 
la productividad de los 
trabajadores de la 
empresa XYGO S.A, 





 Identificar los factores que 
se relaciona con el 
incentivo laboral en la 
empresa XYGO. Distrito 
de Miraflores, año 2013. 
 
 
 Evaluar el grado de 
productividad  de los 
trabajadores de la 
empresa XYGO S.A. 





 El incentivo laboral se 
relaciona con una 
mejor calidad de vida 
laboral de los 
trabajadores de la 
empresa XYGO S.A, 
Distrito de Miraflores, 
Año 2013. 
 
 La productividad 
laboral se relaciona con 
la rentabilidad de la 
empresa por conceptos 
de eficiencia en la 
empresa XYGO S.A, 
Distrito de Miraflores, 
Año 2013. 
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